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ABSTRACT
This study aims to analyze the relationship of leader member exchange on organization 
identification and turnover intention. Data in this study  able to collect 100 questionnaires to 
all employees at  PT Mitra Powerindo Sejahterah Jakarta. Research tools used is Structural 
Equation Modeling.  This  study found the relationship between the leader member exchange 
and turnover intention is mediated by organizational identification. The better leader member 
exchange and supported by organizational identification,  will reduce the employee intent to 
commit turnovers.
Keywords: leader member ex-change; organization identification; turnover intention 
ABSTRAK
Studi ini bertujuan menganalisis hubungan leader member exchange dengan niat untuk 
berpindah yang dimediasi oleh organization identification.  Studi diperoleh dengan 
menyebarkan  100 kuesioner pada karyawan PT. Mitra Powerindo Sejahterah Jakarta. Alat 
analisis yang digunakan adalah structural equation model untuk menguji peran mediasi 
organizational identification pada hubungan antara leader member exchange dengan niat 
berpindah. Hasil pengujian bahwa organizational  identification memediasi hubungan antara 
leader member exchange dengan turnover intention. Gaya kepemimpinan leader member 
exchange berhubungan dengan niat untuk berpindah yang dimediasi oleh  organization 
identification.   
Kata kunci:  pertukaran pemimpin dan anggota; identitas organisasi; niat untuk pindah
1.  Pendahuluan
Keberhasilan perusahaan dapat 
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan 
yang dilakukan seorang manajer di dalam 
perusahaan. Seorang manajer sangat perlu 
memperhatikan gaya kepemimpinan dalam 
proses memengaruhi, mengarahkan, serta 
mengordinasikan tujuan dari karyawan 
secara pribadi maupun tujuan organisasi 
secara keseluruhan. Agar tujuan keduanya 
dapat tercapai,  manajer menerapkan gaya 
tersendiri dalam memimpin perusahaan 
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yang dikelolanya. Banyak gaya kepimpinan 
yang dapat dipilih seorang manajer dalam 
memimpin perusahaan. Salah satunya 
adalah gaya kepemimpinan leader member 
exchange (LMX).Hubungan  pimpinan yang 
memiliki kualitas leader member exchange 
tinggi  diwujudkan dengan kepercayaan 
dan dukungan emosional dari bawahannya. 
Di sisi lain, pimpinan dengan kualitas 
leader member exchange rendah, hubungan 
antara pimpinan dan bawahan dicerminkan 
dengan rendahnya tingkat kepercayaan 
dan dukungan emosional dari bawahannya 
(Elanain, 2014).
Hubungan pimpinan dan  karyawan 
yang kurang baik dapat menimbulkan 
niat keluar dari tempat kerja.  Pimpinan 
memainkan peran penting dalam mengurangi 
niat pindah kerja karyawan. Beberapa 
karyawan  puas dengan dukungan organisasi 
yang direpresentasikan dalam bentuk 
perhatian oleh pimpinannya, akan merespon 
dengan mengurangi niat untuk keluar. 
Sebaliknya karyawan yang tidak puas, 
menimbulkan kemungkinan untuk keluar 
dari organisasi (Meyer & Allen, 1997).
Menurut Mowday, Porter,  dan 
Sters (1982), pengaruh leader member 
exchange terhadap keinginan karyawan 
untuk pindah semakin kuat dengan  tidak 
adanya organizational identification,  yaitu 
suatu kecenderungan anggota organisasi 
mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian 
dari organisasi. Organizational identification 
terjadi karena adanya kesamaan nilai 
pada diri karyawan dengan organisasinya, 
Porter, et al. (1974). Hubungan pimpinan 
dan  karyawan yang kurang baik dapat 
menimbulkan niat keluar dari tempat 
kerja.  Menurut Morrow dan Hzzel (1992), 
organizational identification membuat 
suasana kerja yang lebih menguntungkan, 
sehingga mengurangi niat keluar karyawan. 
Studi ini dilakukan pada sebuah 
perusahaan yang bergerak di bidang alat 
berat di Jakarta, Indonesia. Berdasarkan 
hasil pengamatan serta informasi pihak 
manajemen sumber daya manusia, 
perusahaan ini mengalami kenaikan jumlah 
turnover karyawan dari 2 % menjadi 5 
% sejak lima tahun terakhir, yaitu tahun 
2011 sampai 2015. Munculnya  peristiwa 
turnover ini salah satunya  dipengaruhi oleh 
gaya kepemimpinan yang dilakukan oleh 
pihak manajemen terhadap karyawannya, 
adapun hal ini perlu dilakukan studi lebih 
lanjut.  Pentingnya studi lanjutan juga 
didukung oleh hasil studi sebelumnya. Riset 
sebelumnya  mendapatkan    hubungan 
negative antara leader member exchange 
dan  niat untuk turnover (Ansari et al., 2007; 
Gerstner & Day, 1997),namun  hubungan 
tersebut secara statistik masih  lemah dan 
tidak stabil (Schyns et al., 2007; Vecchio 
and Norris, 1996).   Dengan demikian, 
studi ini bertujuan untuk mengklarifikasi 
hubungan antara leader member exchange 
dengan turnover dengan menilai bagaimana 
hubungan keduanya dapat dipengaruhi 
oleh salah satu  faktor pemediasi potensial 
khususnya dalam literatur kepemimpinan 
yaitu organizational identification.
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2.  Landasan Teori 
Leader Member Exchange merupakan 
pendekatan gaya kepemimpinan yang 
berfokus pada hubungan antara pemimpin 
dan masing-masing bawahan didasarkan 
pada pengembangan hubungan jangka 
panjang (Liu et al,.2013). Menurut 
Truckenbrodt (2000) bahwa leader member 
exchange difokuskan pada penilaian 
terhadap hubungan dan interaksi antara 
supervisor (atasan) dan bawahan. Tingkat 
kedekatan dari hubungan antara pimpinan 
dan bawahan, menunjukkan adanya leader 
member exchange dalam sebuah organisasi. 
Menurut Morrow (2007), leader member 
exchange merupakan tingkat kualitas 
hubungan antara supervisi dengan karyawan 
sehingga mampu meningkatkan kinerja 
keduanya.
Liu et al.,  2013menegaskan bahwa 
organizational identification  adalah 
penarikan identitas, baik oleh identifikasi 
individu atau kolektif yang bersangkutan, 
atau oleh orang lain. Porter et al. 1974, 
mengartikan organizational identification 
sebagai ketentuan individu dalam 
membangun hubungan dengan oganisasinya 
yang didasari oleh kesamaan nilai pada 
dirinya dengan organisasi.Sementara itu 
menurut Grantn, Nolan, Maguire, dan 
Melhuish (1994), niat karyawan untuk 
keluar adalah kecenderungan sikap seorang 
untuk meninggalkan organisasi atau 
mengundurkan diri secara sukarela dari 
pekerjaannya.
Menurut Scandura (1999), 
ketidakkonsistenan hasil penelitian  yang 
berkaitan dengan  hubungan literatur gaya 
kepemimpinan leader member exchange 
dengan outcome  dapat diatribusikan 
karena tidak adanya perhatian pada variabel 
pemediasi. Hollander (1978) mengusulkan 
untuk  mempertimbangkan  penggunaan 
peran variabel pemediasi  dalam mempelajari 
hubungan antara leader member exchange 
dengan output. Studi ini menggunakan 



















Sumber:  Elanain (2014) 
 
Pembentukan Hipotesis  
      Menurut Danserau (1985), Leader member exchange dapat didefinisikan sebagai gaya 
kepemimpinan di mana pemimpin membangun hubungan dan memberikan dukungan pada 
pengikut mereka, hal ini dapat membuat rasa nyaman dan memunculkan motivasi.  Ketika gaya 
kepemimpinan berjalan baik, maka tingkat keluar karyawan akan menurun. Leader member 
exchange dapat mengurangi niat karyawan untuk keluar (Mael & Ashforth, 1992), pendapat 
dalam penelitian ini didukung penelitian terdahulu yang dikemukakan Mael dan Ashforth (1992), 
di mana leader member exchange berhubungan dengan turnover, sehingga dengan demikian 
hipotesis dalam penelitian ini: 
Hipotesis 1 : Leader member exchange  memiliki hubungan dengan turnover intention. 
      Dinesch dan Liden (1986), mengatakan bahwa salah satu cara di mana leader member 
exchange dapat mencegah keinginan berpindah karyawan adalah dengan memengaruhi 
organizational identification karyawan, yang dapat didefinisikan sebagai suatu proses melalui 
mana karyawan mengidentifikasi diri mereka dengan organisasi. Leader member exchante 
sebagai suatu gaya kepemimpinan yang mengutamakan pertukaran hubungan  dua arah antara 
pimpinan dan karyawan. Pertukaran yang berkualitas antara keduanya memunculkan rasa 
tanggungj awab, mendorong keinginan mengambil keputusan, menumbuhkan rasa percaya, 
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Pembentukan Hipotesis 
Menurut Danserau (1985), Leader 
member exchange dapat didefinisikan 
sebagai gaya kepemimpinan di mana 
pemimpin membangun hubungan dan 
memberikan dukungan pada pengikut 
mereka, hal ini dapat membuat rasa nyaman 
dan memunculkan motivasi.  Ketika gaya 
kepemimpinan berjalan baik, maka tingkat 
keluar karyawan akan menurun. Leader 
member exchange dapat mengurangi 
niat karyawan untuk keluar (Mael & 
Ashforth, 1992), pendapat dalam penelitian 
ini didukung penelitian terdahulu yang 
dikemukakan Mael dan Ashforth (1992), di 
mana leader member exchange berhubungan 
dengan turnover, sehingga dengan demikian 
hipotesis dalam penelitian ini:
Hipotesis 1 : Leader member exchange 
memiliki hubungan dengan 
turnover intention.
Dinesch dan Liden (1986), 
mengatakan bahwa salah satu cara di mana 
leader member exchange dapat mencegah 
keinginan berpindah karyawan adalah 
dengan memengaruhi organizational 
identification karyawan, yang dapat 
didefinisikan sebagai suatu proses melalui 
mana karyawan mengidentifikasi diri 
mereka dengan organisasi. Leader member 
exchante sebagai suatu gaya kepemimpinan 
yang mengutamakan pertukaran hubungan 
dua arah antara pimpinan dan karyawan. 
Pertukaran yang berkualitas antara 
keduanya memunculkan rasa tanggung 
jawab, mendorong keinginan mengambil 
keputusan, menumbuhkan rasa percaya, 
menghargai, dan memunculkan perasaan 
emosional melebihi peran formal pimpinan 
dan bawahan. Perasaan ini mendorong 
munculnya organizational identification, 
yaitu keinginnan terlibat karena merupakan 
bagian dari organisasi. Pendapat dalam 
penelitian ini didukung oleh penelitian 
terdahulu yang dikemukakan Mael 
dan Ashforth (1992), di mana leader 
member exchange berhubungan dengan 
organizational identification. Dengan 
demikian penelitian ini mengemukakan 
hipotesis:




      
Organizational identification memiliki 
hubungan langsung terhadap efektivitas dan 
efisiensi yang dilakukan oleh karyawan 
serta mencerminkan sikap  dan komitmen 
terhadap organisasi itu sendiri (Pratt, 
1998). Studi terdahulu menyatakan bahwa 
organizational identification yang baik 
dapat meningkatkan motivasi karyawan dan 
mengurangi niat karyawan untuk berhenti 
(Tuzun, 2009). Dengan demikian penelitian 
ini mengemukakan hipotesis:
Hipotesis 3: Organizational identification 
memiliki hubungan dengan 
turnover intention.
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Turnover intention adalah perilaku 
yang berkaitan langsung dengan keluarnya 
seseorang dari organisasi, mulai dari 
mencari posisi yang baru sampai dengan 
mengundurkan diri. Turnover intention 
berhubungan dengan gaya kepemimpinan 
atasan mereka. Leader member exchange 
merupakan gaya kepemimipinan dimana 
seorang atasan membangun hubungan baik 
dan saling mendukung dengan bawahannya. 
Hubungan leader member exchange yang 
tinggi akan menjadikan suasana kerja yang 
efektif dan efisien. Dukungan dari atasan, 
akan meningkatkan loyalitas dan motivasi 
karyawan. Semakin baik hubungan antara 
atasan dan bawahan, akan mengurangi 
niat karyawan untuk berpindah kerja 
(Elanain, 2014). Ketika karyawan merasa 
nyaman dengan dengan pemimpin mereka, 
intensitas keluarnya karyawan akan 
menjadi rendah. LMX yang baik didukung 
dengan Organizational identification 
yang  menjadikan karyawan merasa lebih 
diperhatikan karena mendapat dukungan dan 
kepercayaan sehingga karyawan menyadari 
bahwa dirinya adalah bagian dari organisasi 
tersebut sehingga niat keluar karyawan akan 
menurun (Mael &Ashforth, 1992).Studi 
terdahulu  (Elanain, 2014) menyatakan 
bahwa terdapat hubungan yang positif 
antaraLMX dan turnover intention yang 
dimediasi oleh Organizational identification, 
sehingga dengan demikian penelitian ini 
mengemukakan hipotesis:
Hipotesis 4 : Organizational identification 
memediasi hubungan antara 
leader member exchange dan 
Turnover intention.
3.  Metode Penelitian 
Sampel dalam penelitian ini berupa 
populasi karena melibatkan seluruh karyawan 
perusahaan yang berjumlah 100 orang. 
Peneliti memiliki akses sehingga diberikan 
izin untuk menyebarkan kuesioner kepada 
seluruh karyawan.  PT. Mitra Powerindo 
Sejahterah  melayani penjualan alat berat 
tidak saja di Jakarta tetapi juga di luar 
Jakarta. Dari 100 kuesioner yang disebarkan 
tingkat pengembalian 100 %, karena peneliti 
mendampingi penyebaran kuesiner di setiap 
divisi   tempat karyawan bekerja. Pengujian 
model secara simultan menggunakan SEM 
program Amos 4, sedangkan pengujian 
hipotesis dilakukan dengan melihat uji t 
serta tingkat  signifikansinya.
Variabel independen yaitu Leader 
member exchange diukur melalui tujuh item 
pertanyaan yang diadaptasi dari Hackman and 
Oldham (1976). Pertanyaan disusun dengan 
alternatif jawaban menggunakan skala likert 
lima point dengan bobot penilaian 1sangat 
tidak setuju, sampai dengan 5 yaitu sangat 
setuju.  Item leader member exchange yang 
digunakan dalam penelitian ini meliputi: (1) 
Pemimpin saya puas dengan apa yang saya 
kerjakan; (2) Pemimpin saya memahami 
masalah pekerjaan dan kebutuhan saya; (3) 
Pemimpin saya mengenali potensi dalam 
diri saya; (4) Pemimpin saya menggunakan 
tanggung jawabnya terlepas dari posisinya; 
(5) Pemimpin saya menggunakan 
kekuasaannya untuk membantu karyawan; 
(6) Saya memiliki keyakinan pada 
pimpinan, bahwa saya akan membela dan 
membenarkan keputusannya jika ia tidak 
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hadir; (7) Saya mengkarakteristikkan diri 
saya seperti pemimpin saya.
Variabel organizational identification 
adalah kecenderungan orang untuk 
mengidentifikasikan dirinya  dengan 
organisasi tempatnya bekerja, Porter et al. 
(1974). Diukur melalui lima item pertanyaan 
yang diadaptasi dari Mael & Ashforth (1992) 
yaitu: (1) Bekerja di perusahaan ini sangat 
berarti  bagi diri saya; (2) Bila karyawan dari 
perusahaan lain mengkritik perusahaan saya, 
hal itu rasanya seperti penghinaan terhadap 
pribadi saya; (3) Tempat saya bekerja 
mencerminkan bahwa saya seseorang yang 
sangat berarti; (4) Saya berbagi kesuksesan 
/ keberhasilan saya, dengan pimpinan 
organisasi saya; (5) Saya menghormati 
pendapat dan  saran dari pimpinan organisasi 
ini. Alternatif awabannya menggunakan 
skala likert lima point dengan bobot penilaian 
1 sangat tidak setuju, sampai dengan 5 yaitu 
sangat setuju.
Variabel turnover intention yaitu 
tingkat di mana seorang karyawan memiliki 
kemungkinan untuk meninggalkan organisasi 
atau mengundurkan diri secara sukarela 
dari pekerjaannya Grant et al. (2001).
Diukur melalui tiga item pertanyaan yang 
diadaptasi dari Michigan Organizational 
Assessment Questionnaire (1981) yaitu: (1) 
Saya akan mencari pekerjaan baru tahun 
depan; (2) Saya sering merasa sebaiknya 
berhenti bekerja; (3) Saya akan mencari 
pimpinan (pengusaha) baru dalam waktu 
dekat. Alternatif jawaban menggunakan 
skala likert  mulai dari 1 sangat tidak setuju, 
sampai dengan 5 yaitu sangat setuju. 
Uji validitas untuk membuktikan 
bahwa alat yang dibuat untuk mengukur 
adalah benar-benar mengukur apa yang 
ingin diukur, dilakukan dengan mencari 
korelasi dengan bantuan software SPSS 
21. Keputusan yang diambil dengan cara 
membandingkan nilai p-value dari setiap 
variabel pernyataan (α = 0,05). Sementara 
pengujian reabilitas untuk menandakan 
bahwa terdapat konsistensi bila pengukuran 
dilakukan secara berulang, menggunakan 
kriteria sebagai berikut: (1) jika Cronbach’s 
Cofficient Alpha > 0,6 maka pernyataan 
dalam kuisioner layak digunakan (construct 
reliable); (2) jika Cronbach’s Cofficient 
Alpha < 0,6 maka pernyataan dalam 
kuisioner tidak layak digunakan (construct 
unreliable) (Hair et al., 2006)
4.  Hasil dan Diskusi
Nilai p-value dari seluruh item 
pernyataan yang digunakan pada setiap 
variabel memiliki nilai lebih kecil dari 
0,05. Hal ini dapat diartikan bahwa masing-
masing item pernyataan dari setiap variabel 
tersebut dinyatakan valid  (Hair et al., 2006). 
Selanjutnya hasil reliabilitas dari hasil 
pengujian menghasilkan nilai Cronbac’h 
Coefficient Alpha  dari setiap variabel 
nilainya lebih besar dari 0,60 (Hair et al., 
2006).  Berarti bahwa item-item pernyataan 
yang digunakan untuk mengukur setiap 
variabel tersebut reliabel atau konsisten (Hair 
et al., 2006). Selanjutnya hasil pengujian 
model dirangkum dalam tabel 1.
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Secara keseluruhan dapat disimpulkan 
bahwa dengan berbagai pendekatan yang 
digunakan untuk menghasilkan kesimpulan 
model yang dihasilkan dari tucker-lewis 
index (TLI), comparative fit index (CFI), 
normed fit index (NFI), relative fit index 
(RFI), dan normed chi-square(CMIN/DF), 
bahwa  model yang diajukan dalam studi 
ini memiliki goodness of fit sehingga dapat 
dilakukan pada pegujian berikutnya.
Selanjutnya tabel 2 merangkum 
hasil pengujian hipotesis. Hasil pengujian 
hipotesis satumendapatkan nilai 
p-valuesebesar 0,006 < 0,05 sehingga 
keputusannya adalah H1 diterima. Artinya 
leader member exchange berhubungan 
negatip terhadap turnover intention dengan 
korelasi -0,254.
Hasil pengujian hipotesis H2 
menunjukkan bahwa nilai p-value 
untuk hipotesis ini sebesar 0,005 < 0,05 
sehingga keputusannya adalah H2 diterima, 
Saya sering merasa sebaiknya berhenti bekerja; (3) Saya akan mencari pimpinan (pengusaha) 
baru dalam waktu dekat. Alternatif jawaban menggunakan skala likert  mulai dari 1 sangat tidak 
setuju, sampai dengan 5 yaitu sangat setuju.  
      Uji validitas untuk membuktikan bahwa alat yang dibuat untuk mengukur adalah benar-benar 
mengukur apa yang ingin diukur, dilakukan dengan mencari korelasi dengan bantuan software 
SPSS 21. Keputusan yang diambil dengan cara membandingkan nilai p-value dari setiap variabel 
pernyataan (α = 0,05). Sementara pengujian reabilitas untuk menandakan bahwa terdapat 
konsistensi bila pengukuran dilakukan secara berulang, menggunakan kriteria sebagai berikut: 
(1) jika Cronbach’s Cofficient Alpha > 0,6 maka pernyataan dalam kuisioner layak digunakan 
(construct reliable); (2) jika Cronbach’s Cofficient Alpha < 0,6 maka pernyataan dalam 
kuisioner tidak layak digunakan (construct unreliable) (Hair et al., 2006) 
4.  Hasil dan Diskusi 
      Nilai p-value dari seluruh item pernyataan yang digunakan pada setiap variabel memiliki 
nilai lebih kecil dari 0,05. Hal ini dapat diartikan bahwa masing-masing item pernyataan dari 
setiap variabel tersebut dinyatakan valid  (Hair et al., 2006). Selanjutnya hasil reliabilitas dari 
hasil pengujian menghasilkan nilai Cronbac’h  Coefficient Alpha  dari setiap variabel nilainya 
lebih besar dari 0,60 (Hair et al., 2006).  Berarti bahwa item-item pernyataan yang digunakan 
untuk mengukur setiap variabel tersebut reliabel atau konsisten (Hair et al., 2006). Selanjutnya 
hasil pengujian model dirangkum dalam tabel 1. 
 













X²-Chi square Chi square tabel df 
Diharapkan kecil  
79,3 Tidak Goodness of Fit 
GFI  ≥0.90 
 
0,914 Tidak Goodness of Fit 
RMSEA  ≤0.08 
 




NFI  ≥0.90 
 
0,882 Marginal fit  
TLI  ≥ 0,90 
 
1,045 Goodness of Fit 





<  2 0,801 Goodness of Fit 
Sumber: Hasil Pengolahan Data 2016 
maka dapat disimpulkan bahwa leader 
member exchange berhubungan dengan 
organizational identification korelasi 0,062.
Hasil pengujian hipotesis H3 
menunjukkan bahwa nilai p-value untuk 
hipotesis ini sebesar 0,006 < 0,05 sehingga 
keputusannya adalah H3 diterima, maka 
dapat disimpulkan bahwa organizational 
identification berhubungan dengan turnover 
intention dengan korelasi 0,131.
Hasil pengujian hipotesis H4 
menunjukkan nilaip-value secara direct 
lebih kecil  (0,006) dibandingkan nilai 
p-value secara indirect lebih besar (0,147) 
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 
hubungan tidak langsung yang positif 
signifikan antara leader member exchange 
dengan turnover intention yang dimediasi 
oleh organizational identification. Semakin 
baik leader member exchange dan semakin 
baik organizational identification sebagai 
mediasi, maka tingkat turnover intention 
akan menurun.
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5.  Simpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan 
pembahasan, dapat ditarik kesimpulan 
mengenai hubungan leader member 
exchange terhadap turnover yang dimediasi 
oleh organizational identification pada PT 
Mitra Powerindo Sejahtera:
Leader member exchange memiliki 
hubungan terhadap turnover intention. Hal 
ini didukung oleh koefisien correlation 
sebesar -0,254. Artinya, pemimpin yang 
memiliki gaya kepemimpinan LMX yang baik 
mempunyai kemampuan untuk membangun 
hubungan yang baik antara atasan dengan 
bawahannya sehingga menurunkan niat 
karyawan untuk melakukan turnover.
Leader member exchange berhubungan 
dengan organizational identification. Hal ini 
didukung oleh koefisien correlation sebesar 
0,062. Karyawan yang mendapat dukungan 
dan kepercayaan dari pemimpin mereka, 
akan memiliki organizational identification 
yang baik. Identifikasi membuat karyawan 
merasa menjadi bagian dari organisasi. 
Organizational identification 
berhubungan dengan turnover intention. 
      Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa dengan berbagai pendekatan yang digunakan 
untuk menghasilkan kesimpulan model yang dihasilkan dari tucker-lewis index (TLI), 
comparative fit index (CFI), normed fit index (NFI), relative fit index (RFI), dan normed chi-
square(CMIN/DF), bahwa  model yang diajukan dalam studi ini memiliki goodness of fit 
sehingga dapat dilakukan pada pegujian berikutnya. 
      Selanjutnya tabel 2 merangkum hasil pengujian hipotesis. Hasil pengujian hipotesis 
satumendapatkan nilai p-valuesebesar 0,006 < 0,05 sehingga keputusannya adalah H1 diterima. 
Artinya leader member exchange berhubungan negatip terhadap turnover intention dengan 
korelasi -0,254. 
      Hasil pengujian hipotesis H2 menunjukkan bahwa nilai p-value untuk hipotesis ini sebesar 
0,005 < 0,05 sehingga keputusannya adalah H2 diterima, maka dapat disimpulkan bahwa leader 
member exchange berhubungan dengan organizational identification korelasi 0,062. 
      Hasil pengujian hipotesis H3 menunjukkan bahwa nilai p-value untuk hipotesis ini sebesar 
0,006 < 0,05 sehingga keputusannya adalah H3 diterima, maka dapat disimpulkan bahwa 
organizational identification berhubungan dengan turnover intention dengan korelasi 0,131. 
      Hasil pengujian hipotesis H4 menunjukkan nilaip-value secara direct lebih kecil  (0,006) 
dibandingkan nilai p-value secara indirect lebih besar (0,147) sehingga dapat disimpulkan bahwa 
terdapat hubungan tidak langsung yang positif signifikan antara leader member exchange dengan 
turnover intention yang dimediasi oleh organizational identification. Semakin baik leader 
member exchange dan semakin baik organizational identification sebagai mediasi, maka tingkat 
turnover intention akan menurun. 





H1: Leader member exchange  
turnover intention 
-0,263 0,006   -0,254 
H2: Leader member exchange  
organizational identification  
0,062 0,005 0,062 
H3: Organizational identification  
turnover intention 
-0,147 0,006 -0,131 
H4:Leader member exchange 
turnover intention (indirect effects) 
0,062 0,147 0,312 
      Sumber: Hasil Pengolahan Data 2016 
5.  Simpulan  
Hal ini didukung oleh koefisien correlation 
sebesar -0,131. Artinya, bahwa karyawan 
yang merasa dirinya menyatu dengan 
organisasinya dapat menurunkan niat 
melakukanturnover.
Leader member exchange 
berhubungan terhadap turnover yang 
dimediasi oleh organizational identification. 
Artinya, dukungan organisasi sebagai peran 
mediasi menjadikan karyawan percaya pada 
pimpinannya yang mendapatkan dukungan 
dan kepercayaan dari pemimpinnya, 
memperoleh kenyamanan dalam bekerja dan 
merasa menjadi bagian dari organisasi, hal 
ini akan mencegah karyawan memiliki niat 
untuk meninggalkan organisasinya.
6.  Implikasi Manajerial
Organizational identification 
memiliki hubungan yang kuat terhadap 
niat keluar karyawan dari perusahaan. Oleh 
sebab itu perusahaan harus memperhatikan 
karyawannya (Ansari et al., 2007) dengan 
cara melakukan evaluasi bulanan, dan 
melakukan koreksi atas dasar evaluasi 
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tersebut. Evaluasi merupakan suatu cara 
agar karyawan merasa nyaman saat berada 
di dalam organisasinya dan tidak memiliki 
niat untuk meninggalkan perusahaan.
Gaya kepemimpinan LMX memiliki 
hubungan tidak langsung terhadap niat 
keluar karyawan dari perusahaan. Oleh 
karena itu perusahaan harus mendukung 
karyawannya dan meningkatkan kinerja 
seorang pimpinan agar dapat menyelesaikan 
masalah yang timbul di dalam perusahaan. 
Pemimpin juga perlu menciptakan hubungan 
yang baik dengan bawahannya, sehingga 
pada diri karyawan tercipta rasa identitas 
sebagai bagian dari organisasi. 
7.  Keterbatasan Penelitian
Studi ini mendapatkan data dari 
responden yang sama dan dilakukan 
pada waktu yang sama, oleh karena itu 
diduga terdapat common method variance 
(Podsakoff 1982).  Common method 
variance tidak bisadihindari karena variable 
yang digunakan dalam penelitian ini 
bersifat persepsian (variabelleader member 
exchange).
Berdasarkan keterbatasan penelitian 
yang ada, maka disarankan hal-hal berikut 
untuk penelitian selanjutnya: melakukan 
penelitian secara dyads (Hair et al., 2006), 
yaitu menggabungkan persepsi kedua belah 
pihak, pemimpin dan bawahan. Hal ini 
untuk meningkatkan validitas dan mengatasi 
common method variance (Hair et al., 2006). 
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